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Señores miembros del Jurado: 
 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César 
Vallejo presento ante ustedes la Tesis titulada “El clima organizacional y su 
influencia en la satisfacción laboral de los colaboradores del operador logístico 
RANSA distrito de Callao, 2017” 
La misma que someto a vuestra consideración y espero que cumpla con los 
requisitos de aprobación para obtener el título Profesional de Licenciado en 
Administración. 
 






Se realizó la investigación “El clima organizacional y su influencia en la satisfacción 
laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA distrito de Callao, 2017” 
cuyo objetivo de estudio es determinar la influencia entre el Clima Organizacional 
en la Satisfacción Laboral, se realizó con una población de 150 que es el total de 
colaboradores del operador logístico RANSA, con un margen de error de 5% y un 
nivel de confiabilidad del 95%. Los datos se recolectaron mediante la técnica de la 
encuesta usando como instrumento al cuestionario, conformado por 20 preguntas 
en la escala de Likert. La validación del instrumento se realizó mediante juicio de 
expertos y la Fiabilidad del mismo se calculó a través del coeficiente Alfa de Cron 
Bach. Una vez recolectados los datos estos fueron procesados mediante el SPSS 
V. 20. Teniendo como resultado que el Clima Organizacional y la Satisfacción 
Laboral tienen una influencia fuerte, en los colaboradores del operador logístico 
RANSA. 
Palabras Clave: Clima Organizacional, Satisfacción Laboral, Operador Logístico. 
Abstract 
The research "The organizational climate and its influence on the job satisfaction 
of the collaborators of the logistic operator RANSA district of Callao, 2017" whose 
objective of study is to determine the influence between the Organizational Climate 
in the Work Satisfaction, was realized with a population Of 150 that is the total of 
collaborators of the logistic operator RANSA, with a margin of error of 5% and a 
level of reliability of 95%. The data were collected using the survey technique 
using the questionnaire as the instrument, comprising 20 questions on the Likert 
scale. The validation of the instrument was made by expert judgment and the 
reliability of the instrument was calculated using the alpha coefficient of Cron 
Bach. Once the data were collected, they were processed through the SPSS V. 
20. As a result, the Organizational Climate and Work Satisfaction have a strong 
influence on the collaborators of the logistic operator RANSA. 
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I.        INTRODUCCION 
 
1.      Realidad Problemática 
 
         En la actualidad, demasiados administradores de empresas están aptos 
para oír la opinión de los colaboradores que pertenecen a su organización. Es 
decir, ahora ya están preparados para saber cuál es el nivel de satisfacción de 
sus empleados realizando estudios sobre clima organizacional, es un tema de 
gran interés ya que ahora todas las empresas buscan mejorar el ambiente de 
su organización, para así alcanzar el aumento de productividad, sin perder de 
vista el recurso humano. 
 
Una de las publicaciones del diario Gestión, Paula Szeinman, Líder de 
Clima Organizacional y Capacitación de HayGroup Perú. “ Muchas empresas 
están migrando, y al decir migrar me refiero a cambiar de mentalidad, hacía 
ver al clima organizacional es una variable intangible de negocio, así como se 
evalúa en la mesa de un comité de ejecutivos, junto con el CEO, otras 
variables del negocio como la rentabilidad, la liquidez o variables operativas 
como volumen de producción” 
 
Las empresas internacionales como Coca cola, su gran parte del éxito 
comercial se debe al interés de la empresa en mantener un clima 
organizacional positivo. Esto contribuye a incrementar la productividad, pues 
un trabajador tranquilo y con buena actitud que esté en un contexto de calidad 
laboral positiva en el cual pueda desarrollar sus competencias y 
creatividad, está mejor preparado para afrontar todos los desafíos que se 
presenten. 
 
 Es por ello que el interés de que el colaborador de RANSA se sientan 
identificado con la empresa, para ello es muy importante que exista un 
excelente Clima Organizacional, pero para que esto suceda la empresa tiene 
que poseer colaboradores altamente calificados , pero sobre todo con una 





1.2. Trabajos Previos 
 
1.2.1   Antecedentes Internacionales 
 
Pérez (2014), en su tesis titulada: “El Clima Organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores del MIES (Dirección 
Provincial Pichincha)”. Tesis para optar el título de Psicología Industrial por la 
Universidad Central del Ecuador. El objetivo general fue determinar la 
incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los 
trabajadores del MIES (Dirección Provincial Pichincha). La metodología 
utilizada fue de tipo correlacional y el diseño fue no experimental. Se concluyó 
que el desempeño laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por 
el liderazgo autocrático que se desarrolla en la institución, ya que impide la 
aportación de nuevas ideas, sugerencias y opiniones lo que cohíbe en cierto 
modo a dar un valor agregado al trabajo diario. Con respecto al trabajo en 
equipo existe la falta de apoyo y cooperación entre los compañeros debido a 
inexistencia de participación en actividades institucionales, lo que incide 
finalmente en la falta de compromiso organizacional, así como también se 
observa la obstaculización de las relaciones entre las diferentes unidades de la 
institución. La investigación se encontró que el desempeño laboral de los 
colaboradores se encuentra afectado por el factor del liderazgo el cual es 
autocrático por lo que se evidencian inconformidades entre los colaboradores y 
el supervisor a cargo, asimismo la poca satisfacción laboral afecta su 
desempeño en sus actividades.  
 
Luengo (2013), en su tesis titulada: “Clima organizacional y desempeño 
laboral del docente en centros de educación inicial”. Tesis para optar el título 
de Magíster Scientiarum en Educación por la Universidad del Zulia del país de 
Venezuela. El objetivo general fue analizar la relación entre Clima 
Organizacional y Desempeño Laboral de Docentes en Centros de Educación 
Inicial del Municipio Mara, estado Zulia. La metodología utilizada fue de tipo 
descriptiva y correlacional, el diseño fue no experimental con un corte 
transversal. Se concluyó que en lo que respecta al segundo objetivo específico, 




estado Zulia, los factores del clima organizacional evidenciados según 
referencia del personal directivo que su liderazgo es apropiado, debido a que 
muestran ser responsables, promueven la coparticipación y la participación del 
personal docente en las actividades educativas, aunado a que su 
comunicación es muy positiva debido a que siempre proporcionan información, 
de forma franca para responder ante cualquier inquietud, por tanto las 
relaciones interpersonales se caracterizan por un buen trato donde prevalece 
la personalización y se resaltan las cualidades del personal. En la investigación 
se encontró que el clima organizacional se mostró afectado por el modelo de 
liderazgo que se presenta en el centro educativo inicial, debido a ello es que 
los docentes se evidencian su incomodidad a través de un bajo desempeño 
laboral.  
 
Marroquín y Pérez (2011), en su tesis titulada: “El clima organizacional y 
su relación con el desempeño laboral en los trabajadores de Burger King”. 
Tesis para optar el título de Licenciada en Psicología por la Universidad de San 
Carlos de Guatemala. El objetivo general se realizó acerca de la relación del 
clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores, en los 
restaurantes de Burger King. La metodología utilizada fue de tipo cuantitativa y 
con un diseño descriptivo. Se concluyó que el clima organizacional del 
personal de los restaurantes es favorable para la organización y en las 
actividades asignadas en sus funciones son positivas para su desempeño 
laboral. El desempeño laboral de los trabajadores de los restaurantes, es 
adecuada al perfil del puesto, en donde le permite desarrollarse y sentirse 
satisfecho por los resultados logrados en la ejecución de sus responsabilidades 
y deberes que debe cumplir diariamente. En la investigación se encontró que el 
clima organizacional es fundamental para la realización de un adecuado 
desempeño laboral debido a que, si se maneja de manera eficaz las 







Garza Puente Diana Guadalupe (2010), en México – Tamaulipas, en la 
tesis de grado de Maestría en Dirección Empresarial con Énfasis en recursos 
Humanos, denominado “El Clima Organizacional en la Dirección General de 
Ejecución de Sanciones de la Secretaría de Seguridad Pública en Tamaulipas”, 
en el análisis del mismo indica que para llevar a cabo el estudio se diseñó un 
cuestionario que contempla las propuestas por Valenzuela, 2003, Hernández, 
2005; y Chiang, 2007, para medir el Clima Organizacional, el tamaño de 
muestra fue de 93 trabajadores encuestados. En base a los resultados 
obtenidos se llega a la conclusión de que el Clima Organizacional o ambiente 
de trabajo que se experimenta en la unidad de análisis en términos generales 
es nivel medio que se podría calificar como intermedia, ya que el 62,5% de la 
media percibida en las dimensiones evaluadas se encuentran en esta escala : 
autonomía, Trabajo en Equipo, Apoyo, Comunicación, Reconocimiento, 
Equidad, Innovación, Promoción y -11- Carrera, Sueldos y Salarios, 
Capacitación y Desarrollo); así mismo, la puntuación de la media general de 
3,3 lo corrobora. 
Islam &Saha (2001), realizaron un estudio de satisfacción laboral en los 
trabajadores bancarios de Bangladesh, enfocándose en determinar los factores 
más importantes que influencian en ella (salario, eficiencia en el trabajo, 
relaciones con los compañeros), así como también el impacto por el tipo de 
banco donde trabajan, la experiencia laboral, la edad y el sexo al que 
pertenecen. Se tomó una muestra de 129 empleados de bancos de primera y 
segunda clase (no se consideraron puestos como asistentes, empleados de 
seguridad, empleados de la limpieza, entre otros). Para la recolección de datos 
se utilizó el instrumento de cuestionario. El análisis de los datos obtenidos se 
realizó mediante una prueba de confiabilidad y posteriormente se utilizaron 
herramientas como análisis de los factores, análisis multiregresión y análisis de 
varianza para medir el nivel de satisfacción de estos empleados. Este estudio 
determinó que la satisfacción 18 generales en el trabajo de los funcionarios de 
bancos se encuentran en el nivel positivo. Los factores más importantes que 
contribuyen a la satisfacción en el trabajo son el salario, la eficiencia en el 
trabajo, la supervisión adecuada y la relación con compañeros de trabajo. Los 




satisfacción laboral que los del sector público, ya que disfrutan de mejores 
instalaciones y un medio ambiente de trabajo adecuado. 
 
1.2.2   Nacionales. 
 
Toala (2014), en su tesis titulada: “Diseño de clima organizacional como 
mecanismo de atención y su incidencia en el desempeño profesional de los 
servidores públicos del ilustre municipio de Jipijapa-2013”. Tesis para optar el 
grado de doctor en Administración por la Universidad de Privada Antenor 
Orrego de Trujillo. El objetivo general fue proponer un diseño de clima 
organizacional que coadyuve en el desempeño profesional y a su vez en el 
cumplimiento de las funciones de los servidores públicos del Ilustre Municipio 
de Jipijapa. La metodología fue de tipo cualitativo con el método analítico-
sintético con un diseño explicativo documental. Se concluyó que el Ilustre 
Municipio de Jipijapa no cuenta con buenas relaciones interpersonales entre 
las autoridades y servidores públicos. El Ilustre Municipio de Jipijapa no brinda 
en su totalidad el apoyo institucional y orientación administrativa para se 
fortalezca el estatus personal y el entorno laboral de los servidores públicos. 
Los servidores públicos necesitan de un programa de apoyo integral que 
mejore las actividades y funciones, esto representaría una ventaja importante 
para el desarrollo de la Institución.  
Farro (2010), en sus tesis tituladas: “Estrategia de gestión basada en un 
enfoque sistémico y holístico para optimizar el clima organizacional en la 
facultad de ciencias de salud de la UNSM-T”. Tesis para optar el título de 
Doctora en Gestión Universitaria por la Universidad Nacional de San Martin 
Tarapoto. El objetivo general fue proponer una estrategia de gestión que 
optimice el clima organizacional en la Facultad de Ciencias de la Salud, basado 
en un enfoque sistémico y holístico, a fin de promover un mejor desempeño 
laboral y satisfacción personal que contribuya al crecimiento y desarrollo 
institucional. La metodología utilizada fue tipo holístico, deductivo de método 
de modelación con un diseño estructural-funcional. Se concluyó que La 
motivación y la satisfacción laboral surgen de fuentes internas y de las 




de la facultad tienen la responsabilidad y compromiso de desarrollar un clima 
motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de mejorar el performance de cada uno 
de los trabajadores de la FCS. En la investigación se encontró que el clima 
organizacional genera reacciones como la motivación y satisfacción con el 
ambiente en el que se encuentra laborando por lo que proporciona que un 
mejor desempeño en las actividades en la empresa.  
Torres y Zegarra (2014), en su tesis titulada: “Clima organizacional y 
desempeño laboral en las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad 
Puno -2014 – Perú”. Trabajo de investigación. El objetivo general fue conocer 
el nivel de correlación existente entre clima organizacional y desempeño 
laboral en las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad de Puno. La 
metodología utilizada fue tipo básico con un diseño descriptivo-correlacional. 
Se concluyó que Existe una relación directa positiva media o moderada 
(r=0,635) y significativa (t=9,41) entre la Comunicación y el Desempeño 
Laboral en las Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno -
2014. Esto desprende que cuando se mantiene una comunicación buena va a 
permitir que los docentes intercambien estrategias y técnicas de enseñanza 
para obtener un buen desempeño laboral. Existe una relación directa positiva 
media o moderada (r=0,636) y significativa (t=9,43) entre Supervisión y el 
Desempeño Laboral en las Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad 
de Puno -2014.En la presente investigación se encontró que el clima laboral si 
mantienen una relación sobre el desempeño que tienen los trabajadores por lo 
que si el clima laboral es inadecuado para el trabajador su desempeño estará 
ligado y responderá a esta variable.  
  Hernández Sánchez Melissa Tatiana (2011), en Lima, en la tesis 
“Diagnóstico de Satisfacción Laboral en una Empresa Textil Peruana”, planteó 
como objetivo general, realizar un diagnóstico del nivel de satisfacción laboral de 
una empresa dedicada a la exportación de prendas de vestir en Lima 
Metropolitana, teniendo en consideración las variables categoría ocupacional, 
con la finalidad de aportar conclusiones y recomendaciones a una realidad 
específica, para lo cual partió de una muestra que estuvo conformada por 139 




Lima Metropolitana de Satisfacción Laboral de Sonia Palma Carrillo. 
Encontrando que los -20- trabajadores obreros y empleados de la empresa textil 
presentan actitudes similares de satisfacción laboral y de acuerdo a la categoría 
diagnostica presentan un nivel medio. 
 
Salinas Ascencio (2009) en su tesis “Impacto de la Satisfacción laboral 
en la gestión Académica y administrativa de la Universidad Nacional Enrique 
Guzmán y Valle” de Lima, para optar el Grado de Magíster en Administración, 
concluye lo siguiente: Se confirma la hipótesis propuesta en el sentido de que 
la gestión académica y administrativa de la Universidad guarda una relación 
con la satisfacción de la población laboral, el análisis de los indicadores han 
confirmado que en el periodo investigado las metas y los objetivos no se 
cumplieron, entre otros, al no administrarse las políticas de motivación para 
optimizar el potencial de la población laboral. Esta situación es la consecuencia 
de la práctica de una administración de personal basada en políticas de 
contingencia que no permite precisar el desarrollo integral de los recursos 
humanos. El personal docente y administrativo sobrevive en una organización 
carente de visión a largo plazo y en una atmósfera de latente insatisfacción 
laboral, asimismo existe una tendencia a la insatisfacción hacia las 
autoridades, condiciones de trabajo (en especial de los docentes) y las 
remuneraciones, causas que propician un clima organizacional fragmentada, 
polarizada y confrontado entre sí. 
 
1.3. Teorías relacionadas al Tema 
 
1.3.1. Teorías Científicas 
1.3.1.1. Teoría del equilibrio organizacional 
            Chiavenato (2012), menciona que: 
“Al estudiar los motivos por los cuales las personas cooperan, los 
conductistas visualizan la organización como un sistema que recibe 
contribuciones de los participantes bajo la forma de dedicación o trabajo 




teoría son los siguientes: Incentivos, Utilidad de incentivos, 
Contribuciones y Utilidad de contribuciones” (p.304). 
 
1.3.1.2. Teoría de la Burocracia 
          Franklin (2007), nos dice que: 
“La teoría de la burocracia es la perspectiva de la administración clásica 
que hace hincapié en la administración sobre una base racional de tipo 
impersonal a través de elementos tales como una jerarquización de la 
autoridad, carácter legal de las normas y un registro formal y 
estandarizado de las operaciones” (p.109).        
 
1.3.1.3. Teoría X & Y de MC Gregor (1960)  
Según MC Gregor (1960), nos dice que la Teoría X 
“Contienen una visión tradicionalista y pesimista del hombre y su 
relación con el trabajo. Esta teoría aclara que los trabajadores son  
flojos  por naturaleza, trabajan básicamente por dinero, carecen de 
ambición, no se identifican con la organización, son   resistentes al 
cambio y carecen de aptitudes para el trabajo complejo” (p.122). 
Según MC Gregor (1960), nos dice que la Teoría Y 
“Según esta teoría los trabajadores pueden disfrutar de su trabajo tanto 
como del juego o el descanso, buscan en el trabajo gratificaciones de 
orden superior, son ambiciosos y están dispuestos a asumir nuevas 
responsabilidades, se identifican con la organización, son susceptibles 
al cambio y normalmente tienen más aptitudes que las demostradas en 
el trabajo cotidiano” (p.122). 
1.3.2. Variable Independiente: Clima Organizacional 
A continuación se presenta diversas definiciones sobre el Clima 
Organizacional realizadas por algunos estudiosos del tema: 
Según Hernández y Rojas (2011), manifiesta que:  
“El clima representa la personalidad de una institución y podría explicarse 
como la percepción que los colaboradores se forman de la organización a 




organización; se refiere a un grupo de características que demuestra una 
institución o parte de ella” (p.19). 
Según Quintero, Africano y Faria (2008), nos dice que: 
“El clima organizacional es un mecanismo multidimensional de principios 
que pueden descomponerse en elementos o procesos de estructuras 
organizacionales, volumen de la organización, modos y medios de 
comunicación, modos de liderazgo de la dirección, entre otros. Todos los 
procesos mencionados conforman un clima particular donde se prioriza 
sus propias características, el cual influye en la personalidad de una 
organización e interviene en la conducta de los trabajadores” (p.35). 
Según Chiang, Martin y Núñez (2010), manifiesta que: 
“El clima organizacional es un conjunto de actitudes y conductas que 
determinan la vida en una organización. Esto se desarrolla mediante las 
interacciones entre los individuos y el ambiente de la organización. Cada 
persona perteneciente a una organización siente y describe el clima 
laboral en función a sus propias percepciones” (p. 34). 
Según Rodríguez (2005), menciona que: 
“El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en 
que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a 
él y las diversas regulaciones formales que afectan al trabajo, por lo que 
basándose en la teoría de sistemas autopoiético de decisiones lo define 
como “el conjunto de apreciaciones que los miembros de la organización 
tienen de su experiencia en y con el sistema organizacional” (p.161). 
Según Méndez (2006), nos dice que: 
“El clima organizacional como el ambiente propio de la organización, 
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que 
encuentra en su proceso de interacción social y en la estructura 
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivación, 




cooperación) que orientan su creencia, percepción, grado de participación 
y actitud; determinando su comportamiento, satisfacción y nivel de 
eficiencia en el trabajo”(p. 108). 
Según Chiavenato (2002), manifiesta que: 
“El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los 
miembros de la organización, está estrechamente ligado al grado de 
motivación de los empleados e indica de manera específica las 
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, 
aquellos aspectos de la organización que desencadenan diversos tipos 
de motivación entre los miembros” (p. 86). 
 
1.3.3. Variable Dependiente: Satisfacción Laboral  
A continuación se presenta diversas definiciones sobre la Satisfacción 
Laboral realizadas por algunos estudiosos del tema: 
Según Rodríguez (2009), nos dice que: 
“La satisfacción laboral como: La medida en que son satisfechas 
determinadas necesidades del trabajador y el grado en que éste ve 
realizada las diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya 
sea de tipo social, personal, económico o higiénico. Pero sabemos que un 
estado de necesidad lleva normalmente a la acción; a la búsqueda de 
soluciones. Esta es la conexión entre satisfacción laboral, motivación y 
conducta o acción” (p.13). 
 
Según Garrido (2006), sostiene que:  
“La Satisfacción Laboral; Es la respuesta efectiva que se deriva de una 
evaluación positiva o negativa del trabajo que se desempeña; esto es 
consecuencia de las condiciones objetivas del trabajo el cual actúa como 
antecedente del comportamiento de las personas en la organización. 
Debiendo precisar que diferentes personas muestran o expresan 
diferentes grados de satisfacción debida que la naturaleza subjetiva de la 
satisfacción no dependerá únicamente de las condiciones objetivas sino 




de las características personales, necesidades, características 
sociodemográficas, etc. “(p.121). 
 
Según Gan y Triginé (2012), señala que:  
“La satisfacción debe entenderse como “una función de la suma de la 
satisfacción en los diferentes aspectos del trabajo” (modelo aditivo), o 
bien ser percibida como “la diferencia existente entre el grado en que 
satisfacen o colman las necesidades de las personas (realidad) y el grado 
en que deberían satisfacerse (idealmente)” (p. 287) 
 
La investigación realizada por Davis & Newstrom (2003), define que:  
“La satisfacción en el trabajo es un conjunto de sentimientos y emociones 
favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se 
trata de una actitud, ya que contiene un componente cognitivo, afectivo y 
comportamental, un enunciado evaluativo de agrado o desagrado relativo 
hacia algo. Las actitudes consisten en sentimientos, pensamientos e 
intenciones de actuar” (p. 246). 
 
Según Flórez (1992), define a la satisfacción laboral como: 
“La manera como se siente la persona en el trabajo. Involucra diversos 
aspectos, como salario, estilo de supervisión, condiciones de trabajo, 
oportunidades de promoción, compañeros de labor, entre otros. Por ser 
una actitud, la satisfacción laboral es una tendencia relativamente estable 
en responder consistentemente al trabajo que desempeña la persona. 
Está basada en las creencias y valores desarrollados por la propia 
persona hacia su trabajo” (p. 176). 
 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema General 
¿Cuál es la influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral de 
los colaboradores del operador logístico RANSA distrito del Callao, 2017? 
1.4.2. Problemas Específicos  
 ¿Cómo influye la actitud en la satisfacción laboral de los colaboradores del 





¿Cómo influye Satisfacción en el trabajo en la satisfacción laboral de los 
colaboradores del operador logístico RANSA distrito del Callao, 2017? 
 
¿Cómo influye la eficiencia en el trabajo en la satisfacción laboral de los 
colaboradores del operador logístico RANSA distrito del Callao, 2017? 
 
1.5. Justificación del Estudio 
Por ello es importante resaltar la importancia de los autores del libro 
Metodología de la investigación, en lo cual mencionan que: 
 
“La Justificación de la investigación, debe indicar el porqué de la investigación 
exponiendo sus razones. Por medio de la justificación debemos demostrar que 
el estudio es necesario e importante” (Hernández, Fernández & Baptista, 2010, 
p.39).  
La razón por la cual se ha decidido realizar el siguiente trabajo de 
investigación, es con el fin de dar a conocer la influencia que tendría el clima 
organizacional en la satisfacción laboral de los colaboradores del operador 
logístico RANSA.  
1.5.1.  Social 
La presente investigación es fundamental ya que favorecerá en el aspecto 
social, de esta manera la investigación ayudara para dar a conocer como el 
clima organizacional del personal influyen en la satisfacción laboral de los 
colaboradores permitiendo que estos sean más productivos laborando en un 
ambiente adecuado para un mejor desempeño de sus funciones. 
1.5.2.   Pertinencia 
Este proyecto de investigación permitirá que la organización adopte criterios 
que puedan generar un ambiente de trabajo adecuado para los 
colaboradores, así mismo tener en cuenta que las condiciones de trabajo que 
se brindan deben cumplir con las expectativas de los colaboradores, es decir 
cumplir con las condiciones de seguridad y salud que incrementen la 
motivación en ellos, lo cual resulta favorable para la organización pues se ve 





1.6.1. Hipótesis General 
 
Existe influencia significativa del clima organizacional en la satisfacción laboral 
de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
1.6.2. Hipótesis Especificas 
 
Existe influencia significativa de la actitud en la satisfacción laboral de los 
colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
Existe influencia significativa de la satisfacción en el trabajo en la satisfacción 
laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
Existe influencia significativa de la eficiencia en el trabajo en la satisfacción 
laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo General 
 
Determinar la influencia del Clima Organizacional en la satisfacción laboral de 
los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017 
 
1.7.2. Objetivos Específicos 
 
Analizar la influencia de la actitud en la satisfacción laboral de los colaboradores 
del operador logístico RANSA, 2017 
 
Analizar la influencia de la satisfacción en el trabajo en la satisfacción laboral 
de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017 
 
Analizar la influencia de la eficiencia en el trabajo en la satisfacción laboral de 





2.1. Diseño de Investigación. 
 
2.1.1  Diseño De Investigación 
 
        El desarrollo de la investigación tuvo como diseño no experimental - 
transversal 
       Hernández, Fernández y Baptista, (2010), “El diseño fue no 
experimental, ya que la investigación se realizó sin manipular 
deliberadamente las variables, es decir no se hizo variar de forma 
intencional las variables para ver sus efectos sobre las otras variables 
“(p.149). 
        Hernández et al., (2010) “El diseño fue de corte transversal, ya que su 
propósito fue describir variables y analizar su incidencia e interrelación en 
un momento dado, fue como tomar una fotografía de algo que sucedió” 
(p.151). 
2.1.2. Tipo De Investigación 
 
 Para Namakforoosh (2005), manifiesta que: 
“La investigación aplicada sirve para tomar decisiones y establecer 
políticas. La característica básica de la investigación aplicada es el 
énfasis en resolver problemas al igual que la investigación pura, sin 
embargo, la investigación aplicada tiene un mayor énfasis hacia la 
toma de decisiones importantes y a largo plazo” (p.44). 
 
La investigación fue de tipo aplicada porque el resultado sirvió como una 
fuente de información en la toma de decisiones para la actual Gestión de 
RANSA, para la elaboración de un buen Clima Organizacional con miras a 
establecer relaciones redituables con los mismos en el largo plazo. 
 
2.1.3. Nivel de Investigación 
 
La presente investigación es de nivel explicativo – Causal, porque se 
requiere conocimientos de la teoría y los métodos de investigación, para 
realizar el análisis resaltando la influencia que existe por parte de la 




Según Hernández (2010), menciona que: 
“Los estudios explicativos van más allá de la descripción de 
conceptos o fenómenos o del establecimiento de relaciones entre 
conceptos; es decir, están dirigidos a responder por las causas de 
los eventos y fenómenos físicos o sociales. Como su nombre lo 
indica, su interés se centra en explicar por qué ocurre un fenómeno y 
en qué condiciones se manifiesta, o por qué se relacionan dos o más 
variable”(p.125-126). 
 Gordillo, Mayo, Lara & Gigante (2010), la investigación causal ‘‘se 
interesa en identificar relaciones del tipo causa – efecto, pero dada la 
naturaleza del fenómeno resulta imposible por algún motivo manipular 
experimentalmente las variables’’ (p.7). 
2.2. Variables, Operacionalización  
   2.2.1. Conceptualización de las Variables 
      2.2.1.1. Variable Independiente: Clima Organizacional 
 
Definición Conceptual:  
 Para Méndez Álvarez (2006), menciona que:  
“El clima organizacional como el ambiente propio de la organización, 
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones 
que encuentra en su proceso de interacción social y en la estructura 
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivación, 
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y 
cooperación) que orientan su creencia, percepción, grado de 
participación y actitud; determinando su comportamiento, satisfacción 




  Para Robbins (1992), mencionan que, “Cuando hablamos de las 
actitudes laborales y de su influencia en el comportamiento, nos estamos 
refiriendo a las evaluaciones positivas o negativas que la gente hace sobre 




Dimensión Satisfacción en el trabajo  
Para Robbins (1992), menciona que, “la satisfacción en el trabajo es la 
actitud que más se ha medido en las organizaciones y más recientemente 
a la participación en el trabajo y al compromiso organizacional” (p. 73). 
 
Dimensión Eficiencia en el trabajo 
Para Perez (2016) menciona que: 
“Se puede definir la eficiencia como la relación entre los logros 
conseguidos con un proyecto y los recursos utilizados en el mismo. 
Se entiende que la eficiencia se da cuando se utilizan menos 
recursos para lograr un mismo objetivo. O al contrario, cuando se 
logran más objetivos con los mismos o menos recursos” (p.78). 
 
2.2.1.2. Variable Dependiente: Satisfacción Laboral 
Definición Conceptual:  
Para Flórez (2012), define que: 
“La manera como se siente la persona en el trabajo. Involucra 
diversos aspectos, como salario, estilo de supervisión, condiciones 
de trabajo, oportunidades de promoción, compañeros de labor, entre 
otros. Por ser una actitud, la satisfacción laboral es una tendencia 
relativamente estable en responder consistentemente al trabajo que 
desempeña la persona. Está basada en las creencias y valores 
desarrollados por la propia persona hacia su trabajo” (p. 3). 
 
Dimensión Salario 
Para Chiavenato (2009), mencionan que: 
“El salario constituye el núcleo de las relaciones de intercambio entre 
las personas y las organizaciones. Todas las personas dedican su 
tiempo y esfuerzo a las organizaciones y, en consecuencia, reciben 
dinero, el cual representa un intercambio de derechos y 
responsabilidades recíprocos entre el empleado y el empleador. La 
administración de los salarios es el proceso que maneja el programa 




Dimensión Oportunidades de Promoción 
 Para Wherter, Davis (1991) 
 “Una promoción se lleva acabo cuando se cambia a un empleado 
en una posición mejor pagada, con mayor responsabilidad y a nivel 
más alto. Constituye una de las circunstancias más importante en la 
historia laboral de un empleado. Por lo general se concede un 
reconocimiento del desempeño anterior y del potencial a futuro. Las 
promociones se basa en el mérito del empleado y/o en su 
antigüedad” (p,139) 
 
Dimensión Condiciones físicas y/o materiales 
Para Palma (1999), menciona que, “Son los elementos materiales o de 
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se 
constituye como facilitador de la misma” (p. 27). 
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2.3.    Población y Muestra 
 
2.3.1  Población: 
 
 Dentro de la investigación realizada fue importante definir la población de 
estudio, según Carrasco   (2005) la población: “Es el conjunto de todos los 
elementos (unidades de análisis) que pertenecen al ámbito espacial donde se 
desarrolla el trabajo de investigación”. (p.237) 
 
 A efectos de llevar a cabo la investigación, la población estuvo conformada 




Para Carrasco (2005), la muestra: 
 
“Es una parte o fragmento representativo de la población, cuyas 
características esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, 
de tal manera que los resultados obtenidos en la muestra puedan 
generalizarse a todos los elementos que conforman dicha población” 
(p. 237). 
 
Para proceder a calcular el tamaño de la muestra se utilizó el 





                              Muestra (n) 
Nivel de confiabilidad                                95% 
Población (N)                                             150 
Valor de distribución (Z)                            1.96 
Margen de error (d)                                     5% 
Porcentaje de aceptación (P)                    50% 




(150)(1.96)²  (0.5)(0.5) 
(0.05)² (150-1) + (1.96)² (0.5)(0.5) 
               
                    n = 108 colaboradores 
 
El total de muestra para la presente investigación está conformada por 
108 colaboradores del operador logístico RANSA, Distrito Callao. 
2.4.    Técnicas   e   instrumentos   de   recolección   de   datos, validez   
y confiabilidad 
 
2.4.1 Técnica de Recolección de Datos 
 
 La técnica que se utilizó en esta investigación se denomina técnica de la 
encuesta, la cual ayudó a recoger información a través de las respuestas que 
otorgaron los colaboradores del operador logístico RANSA (Callao –2017). 
 
 Para Kuznik, Hurtado & Espinal (2010), “la encuesta es una técnica de 
recogida de datos, o sea una forma concreta, particular y práctica de un 
procedimiento de investigación” (p.317). 
2.4.2. Instrumento de Recolección de Datos 
 En la presente investigación se utilizó como instrumento de medición el 
cuestionario,  con el fin  de  llevar  a  cabo  la  técnica  de  la encuesta  en  los 
colaboradores del  operador logístico RANSA (Callao –2017). 
 Y además, Carrasco (2005), indica que el cuestionario: “Es el instrumento 
de investigación social más usado cuando se estudia gran número de personas, 
ya que permite una respuesta directa, mediante la hoja de preguntas que se le 
entrega a cada una de ellas”. (p.318). 
2.4.3. Validez del instrumento 
 
 La validez se define como “el grado en que un instrumento realmente mide 





  El instrumento que se aplicó fue el cuestionario, el cual fue sometido 
a una prueba de validez aplicada por juicio de expertos y una prueba de 
confiabilidad mediante el alfa de Cron Bach. 
 









2.4.4. Confiablidad del Instrumento 
 El Alfa de Cron Bach se utilizó para calcular el coeficiente de fiabilidad del 
instrumento de medición. Dicho coeficiente puede estar entre cero y uno, donde 
el cero significa nula confiabilidad y el uno representa una máxima confiabilidad 
(fiabilidad total, perfecta).  
 
 Según Carrasco (2010) “La confiabilidad es la cualidad o propiedad de un 
instrumento de medición, que le permite obtener los mismos resultados, al 
aplicarse una o más veces a la misma persona o grupos de personas en 















Dr. David , Aliaga Correa Si 
Dr. Luis, García Haro Si 
Dr. Edith, Rosales Domínguez Si 
Coeficiente Relación 
0.00 a +/- 0.20 Muy Baja 
-0.2 a 0.40 Baja o ligera 
0.40 a 0.60 Moderada 
0.60 a 0.80 Marcada 
0.80 a 1.00 Muy Alta 
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Interpretación: De acuerdo a los resultados del análisis de fiabilidad 
que es 0.995 y según la tabla categórica, se determina que el 
instrumento de medición es de consistencia interna con tendencia a 
una confiabilidad muy alta. 
        














Interpretación: De acuerdo a los resultados del análisis de fiabilidad 
que es 0.986 y según la tabla categórica, se determina que el 
instrumento de medición es de consistencia interna con tendencia a una 
confiabilidad muy alta. 
 
2.5 Métodos de Análisis de Datos 
 
 En el presente trabajo de investigación se utilizó el programa 
estadístico SPSS 20. Las pruebas estadísticas realizadas fueron: Alfa de 
Cronbach para medir la confiabilidad del instrumento, Juicio de expertos 
para la validez  del instrumento, prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov para conocer la distribución de la población, la Prueba de 
Regresión Lineal para observar la aceptación o rechazo de la hipótesis de 
 










Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 108 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 108 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 










Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 108 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 108 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
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Investigación; y tablas de frecuencias de las dimensiones, los cuales se 
presentó los datos mediante cuadros y gráficos para realizar el respectivo 
análisis, de tal manera que se puede llegar a  las conclusiones sobre la 
situación planteada. 
 
2.6.    Aspectos éticos 
 
 
Se tendrá en cuenta, la veracidad de resultados; el respeto por la 
propiedad intelectual; el respeto por las convicciones políticas, 
religiosas y morales; respeto por el medio ambiente y la 
biodiversidad; responsabilidad social, política, jurídica y ética; 
respeto a la privacidad; proteger la identidad de los individuos que 


























3.1 Contrastación y Correlación de hipótesis 
 
 De acuerdo al contraste para realizar las pruebas de hipótesis, se verifico 
que las variables y dimensiones en investigación no tienen una distribución 
normal, por lo tanto para este estudio se aplicarán la Regresión Lineal.  
 
    Hernández et al. (2010, p.314) “la regresión lineal es un modelo estadístico 
para estimar el efecto de una variable sobre otra. Está asociado con el coeficiente 
r de Pearson”.  
 
 Según Bernal (2010, p. 216), “el análisis de regresión y correlación es un método 
estadístico utilizado para calcular la relación entre dos o más variables y su grado 
de relación”. 
 
Hernández et al. (2010, p.311), el coeficiente de Pearson es una “prueba 
estadística para analizar la relación entre variables medida en un nivel por 























-0.91 a -1.00 = Correlación negativa perfecta. 
-0.76 a -0.90 = Correlación negativa muy fuerte. 
-0.51 a-0.75 = Correlación negativa considerable. 
-0.26 a -0.50 = Correlación negativa media. 
-0.11 a -0.25 = Correlación negativa débil. 
-0.01 a -0.10 = Correlación negativa muy débil. 
0 = 
No existe correlación alguna entre las 
variables. 
+0.01 a +0.10 = Correlación positiva muy débil. 
+0.11 a +0.25 = Correlación positiva débil. 
+0.26 a +0.50 = Correlación positiva media. 
+0.51 a +0.75 = Correlación positiva considerable. 
+0.76 a +0.90 = Correlación positiva muy fuerte 
+0.91a +1.00 = Correlación positiva perfecta 
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a) HIPÓTESIS GENERAL:  
Existe influencia significativa del clima organizacional en la satisfacción laboral de 
los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe influencia significativa del clima organizacional en la satisfacción laboral 
de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
Hipótesis de Investigación (H1):  
Si existe influencia significativa del clima organizacional en la satisfacción laboral 
de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017 
Regla de decisión: 
Sí; Valor p>0.05, se acepta la H0 
Sí; Valor p<0.05, se rechaza la H0 y se acepta la H1 
 
TABLA N° 1: PRUEBA DE CORRELACIÓN DE VARIABLES- HIPÓTESIS GENERAL 
 






















































El valor de R2 0.858, significa que 85.8% de la satisfacción laboral se explica 







Correlación de Pearson Satisfaccion_Laboral (agrupado) 1,000 ,926 
Clima Organizacional (agrupado) ,926 1,000 
Sig. (bilateral) Satisfaccion_Laboral (agrupado) . ,000 
Clima Organizacional (agrupado) ,000 . 
N Satisfaccion_Laboral (agrupado) 108 108 
Clima Organizacional (agrupado) 108 108 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación 
1 ,926a ,858 ,855 ,627 










 En la tabla el nivel de significancia de T es (T=12,786; 0,000<0.05) lo que 
prueba la hipótesis alterna como cierta. 
 
b) HIPÓTESIS ESPECÍFICA 1:  
Existe influencia significativa de la actitud en la satisfacción laboral de los 
colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
Hipótesis Nula (H0): 
No existe influencia significativa de la actitud en la satisfacción laboral de los 
colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
Hipótesis de Investigación (H1):  
Si existe influencia significativa de la actitud en la satisfacción laboral de los 
colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
Regla de decisión: 
Sí; Valor p>0.05, se acepta la H0 
ANOVAa 





1 Regresión 97,225 1 97,225 350,080 ,000b 
Residuo 16,108 106 ,278   
Total 113,333 107    
a. Variable dependiente: Satisfaccion_Laboral (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), Clima Organizacional(agrupado) 
 
  Nos          Nos ofrece el estadístico F (350,080) con su nivel de significación (0.000) y 
se acepta que hay una relación entre las variables. 
 
Coeficientes 
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. 
B Error estándar Beta 
1 (Constante) ,428 ,193  2,221 ,030 
Satisfaccion_Lab
oral (agrupado) 
,704 ,055 ,859 12,786 ,000 
 Variable dependiente: Clima Organizacional (agrupado) 
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Sí; Valor p<0.05, se rechaza la H0 y se acepta la H1 
TABLA N° 2: PRUEBA DE CORRELACIÓN DE VARIABLES- HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
 






El valor de R2 0.753, significa que 75.3% de la actitud se explica por cambios en la 







          
 
 
 Nos ofrece el estadístico F (176,702) con su nivel de significación (0.000) y se 







Correlación de Pearson Satisfaccion_Laboral (agrupado) 1,000 ,868 
Actitud (agrupado) ,868 1,000 
Sig. (bilateral) Satisfaccion_Laboral (agrupado) . ,000 
Actitud (agrupado) ,000 . 
N Satisfaccion_Laboral (agrupado) 108 108 
Actitud (agrupado) 108 108 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación 
1 ,868a ,753 ,749 ,400 
a. Predictores: (Constante), Actitud (agrupado) 
ANOVAa 





1 Regresión 28,308 1 28,308 176,702 ,000b 
Residuo 9,292 106 ,160   
Total 37,600 107    
a. Variable dependiente: Satisfaccion_Laboral (agrupado) 




 En la tabla el nivel de significancia de T es (T=13,293; 0,000<0.05) lo que 
prueba la hipótesis alterna como cierta. 
 
b) HIPÓTESIS ESPECÍFICA 2:  
Existe influencia significativa de la satisfacción en el trabajo en la satisfacción 
laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe influencia significativa de la satisfacción en el trabajo en la satisfacción 
laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
Hipótesis de Investigación (H1):  
Si existe influencia significativa de la satisfacción en el trabajo en la satisfacción 
laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
Regla de decisión: 
Sí; Valor p>0.05, se acepta la H0. 
Sí; Valor p<0.05, se rechaza la H0 y se acepta la H1. 
TABLA N° 2: PRUEBA DE CORRELACIÓN DE VARIABLES- HIPÓTESIS ESPECÍFICA 2 
Coeficientes 
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. 
B Error estándar Beta 
1 (Constante) ,901 ,152  5,927 ,000 
Actitud (agrupado) ,613 ,046 ,868 13,293 ,000 








Satisfaccion_Laboral (agrupado) 1,000 ,859 
Satisfacción en el trabajo (agrupado) ,859 1,000 
Sig. (bilateral) Satisfaccion_Laboral (agrupado) . ,000 
Satisfacción en el trabajo (agrupado) ,000 . 
N Satisfaccion_Laboral (agrupado) 108 108 
Satisfacción en el trabajo (agrupado) 108 108 
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El valor de R2 0.738, significa que 75.3% de la satisfacción en el trabajo se 
explica por cambios en el clima organizacional de los colaboradores en la 
empresa.  
 
 En la tabla el nivel de significancia de T es (T=12,786; 0,000<0.05) lo que 
prueba la hipótesis alterna como cierta. 
 
 
b) HIPÓTESIS ESPECÍFICA 3:  
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación 
1 ,859a ,738 ,734 ,412 
a. Predictores: (Constante), Satisfacción en el trabajo (agrupado) 
ANOVAa 





1 Regresión 27,754 1 27,754 163,485 ,000b 
Residuo 9,846 106 ,170   
Total 37,600 107    
a. Variable dependiente: Satisfaccion_Laboral (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), Satisfacción en el trabajo (agrupado) 
 
        Nos ofrece el estadístico F (163,485) con su nivel de significación 














1 (Constante) ,428 ,193  2,221 ,030 
Satisfacción en el 
trabajo (agrupado) 
,704 ,055 ,859 12,786 ,000 
a. Variable dependiente: Satisfaccion_Laboral (agrupado) 
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Existe influencia significativa de la eficiencia en el trabajo en la satisfacción laboral 
de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe influencia significativa de la eficiencia en el trabajo en la satisfacción 
laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
Hipótesis de Investigación (H1):  
Si existe influencia significativa de la eficiencia en el trabajo en la satisfacción 
laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
Regla de decisión: 
Sí; Valor p>0.05, se acepta la H0 
Sí; Valor p<0.05, se rechaza la H0 y se acepta la H1 
 
TABLA N° 3: PRUEBA DE CORRELACIÓN DE VARIABLES- HIPÓTESIS ESPECÍFICA 3 
 
El resultado fue 0.918 es decir tiene una correlación positiva casi perfecta. 
 
 
El valor de R2 0.849, significa que 84.9% de la eficiencia en el trabajo se explica 








Satisfaccion_Laboral (agrupado) 1,000 ,918 
Eficiencia en el trabajo (agrupado) ,918 1,000 
Sig. (bilateral) Satisfaccion_Laboral (agrupado) . ,000 
Eficiencia en el trabajo (agrupado) ,000 . 
N Satisfaccion_Laboral (agrupado) 108 108 
Eficiencia en el trabajo (agrupado) 108 108 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación 
1 ,918 ,849 ,846 ,402 
a. Predictores: (Constante), Eficiencia en el trabajo (agrupado) 
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 Nos ofrece el estadístico F (325,068) con su nivel de significación (0.000) y 




En la tabla el nivel de significancia de T es (T=12,786; 0,000<0.05) lo que prueba 
























1 Regresión 52,556 1 52,556 325,068 ,000b 
Residuo 9,377 106 ,162   
Total 61,933 107    
a. Variable dependiente: Satisfaccion_Laboral (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), Eficiencia en el trabajo (agrupado) 
 
Coeficientesa 








1 (Constante) ,528 ,293  2,221 ,020 
Eficiencia en el trabajo 
(agrupado) 
,804 ,155 ,910 12,786 ,000 
a. Variable dependiente: Satisfaccion_Laboral (agrupado) 
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3.2 Análisis de Resultados 
 
Variable Independiente: Clima Organizacional 
 
 
Interpretación: Según los resultados, se observa que el 7.41% de la muestra, 
conformada por colaboradores, respondió totalmente en de acuerdo con respecto 
a la dimensión Actitud; un 39.8% respondió ni de acuerdo ni en desacuerdo a la 
dimensión estudiada y un 21.3% totalmente en desacuerdo, en RANSA, distrito 
del Callao, año 2017. 
 
 
Interpretación: Según los resultados, se observa que el 7.41% de la muestra, 
conformada por colaboradores, respondió totalmente en de acuerdo con respecto 
a la dimensión Satisfacción en el trabajo; un 39.8% respondió ni de acuerdo ni en 
desacuerdo a la dimensión estudiada y un 21.3% totalmente en desacuerdo, en 
RANSA, distrito del Callao, año 2017. 
 
Actitud (agrupado) 





Válido Totalmente de Acuerdo 8 7,4 7,4 7,4 
De Acuerdo 16 14,8 14,8 22,2 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
43 39,8 39,8 62,0 
En desacuerdo 18 16,7 16,7 78,7 
Totalmente en desacuerdo 23 21,3 21,3 100,0 
Total 108 100,0 100,0  
Satisfacción en el trabajo (agrupado) 





Válido Totalmente de Acuerdo 8 7,4 7,4 7,4 
De Acuerdo 16 14,8 14,8 22,2 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
43 39,8 39,8 62,0 
En desacuerdo 18 16,7 16,7 78,7 
Totalmente en desacuerdo 23 21,3 21,3 100,0 




Interpretación: Según los resultados, se observa que el 7.41% de la muestra, 
conformada por colaboradores, respondió totalmente en de acuerdo con respecto 
a la dimensión Eficiencia en el trabajo; un 39.8% respondió ni de acuerdo ni en 
desacuerdo a la dimensión estudiada y un 21.3% totalmente en desacuerdo, en 
RANSA, distrito del Callao, año 2017. 
 









Válido Totalmente de Acuerdo 8 7,4 7,4 7,4 
De Acuerdo 26 24,1 24,1 31,5 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
33 30,6 30,6 62,0 
En desacuerdo 18 16,7 16,7 78,7 
Totalmente en desacuerdo 23 21,3 21,3 100,0 
Total 108 100,0 100,0  
 
Interpretación: Según los resultados, se observa que el 7.41% de la muestra, 
conformada por colaboradores, respondió totalmente en de acuerdo con respecto 
a la dimensión Salario; un 30.56% respondió ni de acuerdo ni en desacuerdo a la 
dimensión estudiada y un 21.3% totalmente en desacuerdo, en RANSA, distrito 
del Callao, año 2017. 
 
 
Eficiencia en el trabajo (agrupado) 





Válido Totalmente de Acuerdo 8 7,4 7,4 7,4 
De Acuerdo 16 14,8 14,8 22,2 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
43 39,8 39,8 62,0 
En desacuerdo 18 16,7 16,7 78,7 
Totalmente en desacuerdo 23 21,3 21,3 100,0 




Oportunidades de Promoción (agrupado) 





Válido Totalmente de Acuerdo 8 7,4 7,4 7,4 
De Acuerdo 10 9,3 9,3 16,7 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
49 45,4 45,4 62,0 
En desacuerdo 18 16,7 16,7 78,7 
Totalmente en desacuerdo 23 21,3 21,3 100,0 
Total 108 100,0 100,0  
 
Interpretación: Según los resultados, se observa que el 7.41% de la muestra, 
conformada por colaboradores, respondió totalmente en de acuerdo con respecto 
a la dimensión Oportunidad; un 45.37% respondió ni de acuerdo ni en desacuerdo 
a la dimensión estudiada y un 21.3% totalmente en desacuerdo, en RANSA, 
distrito del Callao, año 2017 
 
Condiciones de Trabajo (agrupado) 





Válido Totalmente de Acuerdo 24 22,2 22,2 22,2 
De Acuerdo 20 18,5 18,5 40,7 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
27 25,0 25,0 65,7 
En desacuerdo 18 16,7 16,7 82,4 
Totalmente en desacuerdo 19 17,6 17,6 100,0 
Total 108 100,0 100,0  
 
Interpretación: Según los resultados, se observa que el 22% de la muestra, 
conformada por colaboradores, respondió totalmente en de acuerdo con respecto 
a la dimensión Condiciones de Trabajo; un 25% respondió ni de acuerdo ni en 
desacuerdo a la dimensión estudiada y un 17% totalmente en desacuerdo, en 





IV. DISCUSIÓN  
De acuerdo a los resultados de la presente investigación, se llegó a determinar lo 
siguiente: 
 
Objetivo y Hipótesis General: 
Se tuvo como objetivo determinar la influencia del clima organizacional en la 
satisfacción laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
Mediante los resultados estadísticos se demostró que con un nivel de significancia 
(bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”.el valor de R2 es 0.858 Además 
que, ambas variables poseen una correlación de 0.926, lo cual nos indica que es 
una relación entre fuerte y perfecta por ende se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna indicando que si existe influencia del clima 
organizacional en la satisfacción laboral de los colaboradores del operador 
logístico RANSA, 2017. 
 
 Pérez (2014), en su tesis titulada: “El Clima Organizacional y su incidencia 
en el desempeño laboral de los trabajadores del MIES (Dirección Provincial 
Pichincha)”. Se concluyó que el desempeño laboral de los trabajadores se ve 
afectado en gran parte por el liderazgo autocrático que se desarrolla en la 
institución, ya que impide la aportación de nuevas ideas, sugerencias y opiniones 
lo que cohíbe en cierto modo a dar un valor agregado al trabajo diario. Con 
respecto al trabajo en equipo existe la falta de apoyo y cooperación entre los 
compañeros debido a inexistencia de participación en actividades institucionales, 
lo que incide finalmente en la falta de compromiso organizacional, así como 
también se observa la obstaculización de las relaciones entre las diferentes 
unidades de la institución. 
 
De tal manera Hernández y Rojas (2011, p. 19), manifiesta que: “El clima 
representa la personalidad de una institución y podría explicarse como la 
percepción que los colaboradores se forman de la organización a la que 
pertenecen y que se da directamente en el desempeño de la organización; se 




Objetivo y Hipótesis Especifico 1: 
Se tuvo como objetivo determinar la influencia de la actitud en la satisfacción 
laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. Mediante los 
resultados estadísticos se demostró que con un nivel de significancia (bilateral) 
menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”. El valor de R2 0.753, además que, ambas 
variables poseen una correlación de 0.868, lo cual nos indica que es una relación 
entre fuerte y perfecta por ende se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna indicando que si existe influencia de la actitud en la satisfacción 
laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
 Salinas Ascencio (2009) en su tesis “Impacto de la Satisfacción laboral en 
la gestión Académica y administrativa de la Universidad Nacional Enrique 
Guzmán y Valle” de Lima, Se confirma la hipótesis propuesta en el sentido de que 
la gestión académica y administrativa de la Universidad guarda una relación con 
la satisfacción de la población laboral, el análisis de los indicadores han 
confirmado que en el periodo investigado las metas y los objetivos no se 
cumplieron, entre otros, al no administrarse las políticas de motivación para 
optimizar el potencial de la población laboral. Esta situación es la consecuencia de 
la práctica de una administración de personal basada en políticas de contingencia 
que no permite precisar el desarrollo integral de los recursos humanos 
  
 La investigación realizada por Davis & Newstrom (2003, p. 246), define 
que: “La satisfacción en el trabajo es un conjunto de sentimientos y emociones 
favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una 
actitud, ya que contiene un componente cognitivo, afectivo y comportamental, un 
enunciado evaluativo de agrado o desagrado relativo hacia algo. Las actitudes 








Objetivo y Hipótesis Especifico 2: 
 
Se tuvo como objetivo determinar la influencia de la satisfacción en el trabajo 
en la satisfacción laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 
2017. Mediante los resultados estadísticos se demostró que con un nivel de 
significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”. El valor de R2 es 
0.738. Además que, ambas variables poseen una correlación de 0.859, lo cual 
nos indica que es una relación entre fuerte y perfecta por ende se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna indicando que si existe influencia de 
la satisfacción en el trabajo en la satisfacción laboral de los colaboradores del 
operador logístico RANSA, 2017. 
 
 Luengo (2013), en su tesis titulada: “Clima organizacional y desempeño 
laboral del docente en centros de educación inicial”. Se concluyó que en lo que 
respecta al segundo objetivo específico, se determinó que en los Centros de 
Educación Inicial del Municipio Mara, estado Zulia, los factores del clima 
organizacional evidenciados según referencia del personal directivo que su 
liderazgo es apropiado, debido a que muestran ser responsables, promueven la 
coparticipación y la participación del personal docente en las actividades 
educativas, aunado a que su comunicación es muy positiva debido a que siempre 
proporcionan información, de forma franca para responder ante cualquier 
inquietud, por tanto las relaciones interpersonales se caracterizan por un buen 
trato donde prevalece la personalización y se resaltan las cualidades del personal. 
En la investigación se encontró que el clima organizacional se mostró afectado 
por el modelo de liderazgo que se presenta en el centro educativo inicial, debido a 
ello es que los docentes se evidencian su incomodidad a través de un bajo 
desempeño laboral.  
  
 De tal manera Gan y Triginé (2012, p. 287), señala que: “La satisfacción 
debe entenderse como “una función de la suma de la satisfacción en los 
diferentes aspectos del trabajo” (modelo aditivo), o bien ser percibida como “la 
diferencia existente entre el grado en que satisfacen o colman las necesidades de 
las personas (realidad) y el grado en que deberían satisfacerse (idealmente)”.  
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Objetivo y Hipótesis Especifico 3: 
Se tuvo como objetivo determinar la influencia de la eficiencia en la 
satisfacción laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
Mediante los resultados estadísticos se demostró que con un nivel de significancia 
(bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”.El valor de R2 es de 0.849, además 
que, ambas variables poseen una correlación de 0.918, lo cual nos indica que es 
una relación entre fuerte y perfecta por ende se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna indicando que si existe influencia de la eficiencia en la 
satisfacción laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017. 
 
 Islam &Saha (2001), realizaron un estudio de satisfacción laboral en los 
trabajadores bancarios de Bangladesh, enfocándose en determinar los factores 
más importantes que influencian en ella (salario, eficiencia en el trabajo, 
relaciones con los compañeros), así como también el impacto por el tipo de banco 
donde. Este estudio determinó que la satisfacción 18 generales en el trabajo de 
los funcionarios de bancos se encuentran en el nivel positivo. Los factores más 
importantes que contribuyen a la satisfacción en el trabajo son el salario, la 
eficiencia en el trabajo, la supervisión adecuada y la relación con compañeros de 
trabajo. Los funcionarios provenientes de bancos privados tienen mayores niveles 
de satisfacción laboral que los del sector público, ya que disfrutan de mejores 
instalaciones y un medio ambiente de trabajo adecuado. 
 
 De tal manera Garrido (2006, p. 121), sostiene que: “La Satisfacción 
Laboral; Es la respuesta efectiva que se deriva de una evaluación positiva o 
negativa del trabajo que se desempeña; esto es consecuencia de las condiciones 
objetivas del trabajo el cual actúa como antecedente del comportamiento de las 
personas en la organización. Debiendo precisar que diferentes personas muestran 
o expresan diferentes grados de satisfacción debida que la naturaleza subjetiva 
de la satisfacción no dependerá únicamente de las condiciones objetivas sino de 






Los objetivos planteados y la contrastación de las hipótesis se llegaron a las 
siguientes conclusiones: 
 
Primera: Se demostró que, existe influencia significativa del clima organizacional 
y la satisfacción laboral de los colaboradores dado los resultados obtenidos en 
esta investigación, por lo cual concluimos que un buen clima organizacional 
aportara una buena satisfacción laboral a sus colaboradores. 
 
Segunda: Se demostró que existe influencia significativa de la actitud en la 
satisfacción laboral de los colaboradores, dado los resultados obtenidos en esta 
investigación, por lo cual concluimos que la actitud aportara una buena 
satisfacción laboral a sus colaboradores.  
 
Tercera: Se demostró que, existe influencia significativa de la satisfacción en el 
trabajo en la satisfacción laboral de los colaboradores dado los resultados 
obtenidos en esta investigación; por lo cual concluimos que la satisfacción en el 
trabajo aportara una buena satisfacción laboral a sus colaboradores. 
 
Cuarta: Se demostró que, existe influencia significativa de la eficiencia en el 
trabajo en la satisfacción laboral de los colaboradores dado los resultados 
obtenidos en esta investigación; por lo cual concluimos que la eficiencia en el 













VI. RECOMENDACIONES  
Después de analizar los resultados obtenidos en la investigación se propone las 
siguientes recomendaciones para el operador logístico RANSA-2017. 
  
Primera: Se recomienda crear programas de capacitaciones y actividades 
integradoras que mantengan un buen clima organizacional en la empresa y así 
lograr identificación de parte de los colaboradores y así tener una satisfacción 
laboral constante en la empresa. Consiguiendo convenios educativos, que ayuden 
al crecimiento profesional y como persona de los trabajadores, no obstante, 
escoger una semana por mes y hacer un campeonato de fulbito, vóley, etc. para 
que se integren todos los trabajadores. 
 
Segunda: Se recomienda mantener un ambiente de cordialidad entre todos los 
componentes de la empresa, y crear programas para que los colaboradores 
mantengan una actitud positiva al momento de realizar las actividades laborales 
en Ransa, es decir, eliminar los teléfonos malogrados, encarando a las personas 
involucradas y así mejorar el ambiente laboral. 
 
Tercera: Se recomienda crear un programa que contenga una hora diaria de 
desestres y así tener colaboradores más aptos y con buena disposición a realizar 
las labores encomendadas por sus superiores inmediatos. Implementando un 
área donde ellos puedan desconectarse del mundo por una hora. 
 
Cuarta: Se recomienda brindar a los colaboradores todos los recursos que 
ayuden a que ellos realicen una buena labor de manera eficiente y así generar 
una buena productividad para la empresa, es decir, dando mantenimiento a las 
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CUESTIONARIO PARA ENCUESTAS A TODAS LAS PERSONAS QUE CONFORMAN LA EMPRESA 
RANSA 
Instrumento de Medición 
Mis saludos cordiales Sr. trabajador, el presente cuestionario servirá para elaborar una tesis acerca del “El clima 
organizacional y su influencia en la satisfacción laboral de los colaboradores del operador logístico RANSA, 2017”. 
 
Quisiera pedirle en forma muy especial su colaboración para que conteste las preguntas, que no le llevarán mucho tiempo; 
cabe precisar que sus respuestas serán confidenciales. Las opiniones de todos los encuestados serán el sustento de la tesis 
para optar el Título de Licenciado en administración, pero nunca se comunicarán datos individuales. 
Le pido que conteste con la mayor claridad posible respecto al tema, cabe precisar que no hay respuesta correcta ni 
incorrecta. Muchas gracias por su colaboración. 
 
 

























VARIABLE I: El Clima Organizacional 
Dimensión: Actitud 
  
     
01.- Considera usted, ¿Qué el comportamiento de los jefes inmediatos hacia 
los colaboradores en RANSA son los correctos?  
     
02.- Considera usted, ¿Qué en las evaluaciones a los colaboradores en 
RANSA son las idóneas? 
     
03.- Considera usted, ¿Qué las capacitaciones que realiza RANSA para los 
colaboradores mejoran su ambiente laboral? 
     
04.- Considera usted, ¿Qué en RANSA los asensos de puestos se realizan de 
manera correcta? 
     
Dimensión: Satisfacción en el trabajo      
05.- Considera usted, ¿Qué en RANSA se interesan en el bienestar de sus 
colaboradores? 
     
06.- Considera usted, ¿Qué en RANSA toman en cuenta su aporte a la hora 
de tomar una decisión? 
     
07.- Considera usted, ¿Qué en RANSA existe un compromiso con sus 
colaboradores? 
     
Dimensión: Eficiencia en el trabajo  
 
     
08.- Considera usted, ¿Qué los colaboradores en RANSA están 
comprometidos con realizar un buen trabajo? 
     
09.- ¿Considera usted que una buena comunicación con sus superiores 
influye al momento de que realiza su trabajo? 
     
10.- Considera usted, ¿Qué en RANSA hay incentivo para los 
colaboradores logren los objetivos de planta? 


























VARIABLE II: Satisfacción Laboral  
Dimensión: Salario 
     
11.- Considera usted, ¿Qué en RANSA el sueldo que recibe es 
el adecuado por el trabajo que realiza? 
     
12.- Considera usted, ¿Qué en RANSA cumplen con todos los 
beneficios de ley (CTS, gratificaciones, etc.).? 
     
Dimensión: Oportunidades de Promoción      
13.- ¿Considera usted, que la motivación del colaborador 
influye en la satisfacción laboral? 
     
14.- ¿Considera usted, que el trabajo en equipo influye en la 
satisfacción laboral? 
     
15.- ¿Considera usted que la valuación de puestos influye en la 
satisfacción laboral? 
     
16.- ¿Considera usted, que en RANSA la línea de carrera es 
para todos los colaboradores? 
     
Dimensión: Condiciones de Trabajo  
 
     
17.- ¿Considera usted que el ambiente de trabajo de la empresa 
RANSA influye en la satisfacción laboral? 
     
18.- ¿Considera usted, que las instalaciones en RANSA son las 
mejores? 
     
19.- ¿Considera usted, que RANSA cuenta con los Servicios 
Higiénicos en prefectas para los colaboradores? 
     
20.- ¿Considera usted, que en RANSA le brindan las 
herramientas necesarias para realizar un buen trabajo? 
     

















































P.G: ¿Cuál es la influencia 
del clima organizacional en 
la satisfacción laboral de los 
colaboradores del operador 
logístico RANSA distrito del 
Callao, 2017? 
P.E: 
a. ¿Cómo influye la actitud 
en la satisfacción laboral de 
los colaboradores del 
operador logístico RANSA 
distrito del Callao, 2017? 
b. ¿Cómo influye 
Satisfacción en el trabajo en 
la satisfacción laboral de los 
colaboradores del operador 
logístico RANSA distrito del 
Callao, 2017? 
c. ¿Cómo influye la eficiencia 
en la satisfacción laboral de 
los colaboradores del 
operador logístico RANSA 




O.G:   Determinar la 
influencia del Clima 
Organizacional  en la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores del 
operador logístico RANSA, 
2017 
O.E : 
a. Analizar  la  influencia  
de  la  actitud  en la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores del 
operador logístico RANSA, 
2017 
b. Analizar la influencia de 
la satisfacción en el trabajo 
en la satisfacción laboral 
de los colaboradores del 
operador logístico RANSA, 
2017 
 c. Determinar la influencia 
de los Servicios en la 
captación de clientes de 




H.G:      Existe influencia 
significativa del clima 
organizacional en la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores del operador 
logístico RANSA, 2017 
H.E: 
a. Existe influencia 
significativa de la actitud en 
la satisfacción laboral de 
los colaboradores del 
operador logístico RANSA, 
2017. 
b. Existe influencia 
significativa de la 
satisfacción de los 
trabajadores en la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores del operador 
logístico RANSA, 2017. 
c. Existe influencia 
significativa de la eficiencia 
en la satisfacción laboral 
de los colaboradores del 
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